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Oz: Degisim, yasamin her alaninda ve her déneminde var olan bir olgudur. Orgiitlerin
yasam siirelerini etkileyen degisim dogru ve saglikli yonetildiginde olumlu sonuglar alinabilir ve
orgiitiin yasam siiresi uzatilabilir. Bu nedenle degisim yonetimi yoneticiler i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Degisim siirecinde karsilasilan giigliikler ve bu giigliikleri ortadan kaldirabilmek igin atilmasi
gereken adimlar incelendiginde bu adimlarin stratejik niyet kavraminin temel unsurlarmi icerdigi
goriilmektedir. Orgiitte bir degisimi dngdren, ulagiimast zor bir misyon belirleyerek ¢alisanlari bu
vizyonu gergeklestirmek amaciyla motive eden ve oOrgiitte bir gerilme yaratan stratejik niyetin
degisim siireci Oncesinde isletilmeye baglanmis olmasi siirecin Oniindeki engelleri ortadan
kaldirmaya yardimci olacaktir. Boylece stratejik niyet degisim ydnetiminin basarisinda
kullanilabilecek 6nemli bir araca doniisecektir.
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The Importance of Strategic Intent as a Tool in the Success of Change Management

Abstract: Change is a phenomenon that exists in every aspect of life. When the change
that affects the life expectancy of organizations is managed correctly and properly, positive results
can be obtained and the life span of the organization can be extended. Therefore, change
management is very important for managers. When the difficulties encountered in the process of
change and the steps to be taken to eliminate these difficulties are examined, it is seen that these
steps contain the basic elements of the concept of strategic intent. The fact that the strategic intent,
which initiates a change in the organization, motivates the employees to realize this vision by
creating a hard-to-reach mission, and that creates a tension in the organization, will be able to
eliminate the obstacles to the process before the process of change. Thus, strategic intent will
become an important tool that can be used in the success of change management.

Keywords: Change Management, Strategic Intent, Strategic Management, Public
Administration, Management

l. Giris

Gerek insanlar gerek toplumlar ve gerekse Orgiitler yasamlarim
siirdiirebilmek icin kiiresel degisimler karsisinda kendilerini stirekli giincel
tutmak ve degisime ayak uydurmak zorundadir. Degisimi yakindan takip
edebilmek ozellikle oOrgiitlerin yasam siirelerini uzatabilmek i¢in oldukea
onemlidir. Ydnetim, icerisinde bircok teknigi barindirmaktadir. Bu tekniklerden
birisi de degisim siirecini yonetmekte yoneticilere kolaylik saglamay1 amacglayan
degisim yonetimidir. Degisim siirecini saglikli olarak yiiriitmek ve basarili
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sonuclar alabilmek i¢in yoneticilerin bu teknigi dogru kullanmasi ve cesitli
araclarla desteklemesi gerekmektedir.

Stratejik yonetim anlayisinin baslangici kabul edilen stratejik niyet,
basarili orgiitlerin basarilarinin  ardindaki belirleyicilerden birisidir. Orgiite
canlilik katan ve harekete geciren bir hayal olan stratejik niyetin baska yonetim
teknikleri ile kullanilmas1 bu teknikleri beslemesine ve gii¢clendirmesine olanak
tanimaktadir. Stratejik niyet, degisim siirecinde yoneticilerin destek alabilecegi
ve sistemi desteklemek amaci ile kullanabilecegi araglardan birisi olarak
degerlendirilebilir.

I1. Degisim ve Degisim Yonetimi

Degisim, bir sistem, siire¢ ya da ortamin planlt ya da plansiz olarak bir
diizeyden baska bir diizeye tasinmasi olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu,
2008: 63). Orgiitlerin yasam siireleri boyunca pargast olduklar1 bir siire¢ olan
degisim, i¢cinde bulunulan durumun degisen ¢evresel kosullar1 karsisinda yetersiz
kalmas1 ve mevcut ihtiyaglara cevap verememesi sonucunda yeniden yapilanma
zorunluluguna ihtiya¢ duyma ve gerekli duruma gegebilme siirecidir (Saruhan ve
Yildiz, 2013: 400). Orgiitlerin, degisen ¢evresel kosullar ve miisterilerin degisen
gereksinimlerine bagli olarak yonetim anlayisinda, oOrgiitsel yapisinda ve
yeteneklerinde kendini yenileme siirecidir (Tiiz, 2004: 3).

Orgiitsel degisim iki sekilde gerceklestirilebilir. Birincisi, orgiitiin kendi
istegi ile planh olarak gergeklestirdigi, nasil yapilacag: belli olan, yonii ve sekli
belirlenerek yapilan degisimdir. ikincisi ise degisen ¢evresel sartlarin zorlamasi
ile ger¢eklesen, degisen sartlarm Orgiit ile uyumlastirilmasini igeren ve plansiz
olarak gerceklesen degisimdir (Saruhan ve Yildiz, 2013: 400). Her ne sekilde
olursa olsun degisimin orgiit calisanlar1 {izerinde baski ve gerginlik
Ahatird olusturacagini sdylemek miimkiindiir. Ancak planli yapilan bir degisimin
Univernitesr denetlenmesi daha kolay olacag igin plansiz degisimden daha olumlu sonuglar
doguracag kesindir (Ertekin, 1993: 17).

Degisim stirecindeki bir oOrgiitte calisanlar oncelikle eski tutum ve
davranislarindan arinarak “coziilme” siirecini tamamlar. Sonra yeni tutum ve
uygulamalar1 6grenerek “degisme” asamasini tamamlar ve son olarak bunlar1 bir
aligkanlik haline getirerek “kaliplasma” asamasi ile siireci tamamlamis olur.
Degisim, eski aliskanliklar1 terk ederek yenilerinin kazanilmasidir. Yeni bir seye
aligmak eski bir aligkanliktan kurtulmaktan daha kolaydir. Dolayisiyla ¢oziilme,
degisme ve kaliplagsma siireglerini gercek anlamda tamamlayamayan caliganlar
yeni uygulamalar ile daha 6nceki aliskanliklar: arasinda kalir (Davis, 1988: 225).
Bu durum degisim siirecinin basarisizlikla sonuglanmasma veya amaglanan
sonuclarin diginda sonuglarin ortaya ¢ikmasina sebep olur.

Degisimin temel amaci yeni ve daha zorlayicit rekabet kosullariyla
miicadeleye yardimci olmasi i¢in yonetim bi¢iminde onemli farkliliklar ortaya
koymaktir. Bu amaci gergeklestirmek i¢in yapilan biiyiik degisim faaliyetlerinden
cogu amactan uzak sonuglar ortaya ¢ikarmakta bazilar1 ise basarisizlikla
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sonuglanmaktadir. Bunun nedeni yoneticilerin degisimin bir olay degil bir siire¢
oldugunu fark etmemeleridir. Degisim, birbirini takip eden ve destekleyen
asamalar ile ilerler ve uzun bir zamani kapsar. Degisime ait asamalari ve bu
asamalarin saglikli bir sekilde ilerlemesini engelleyecek unsurlarin belirlenmesi
degisimin basar1 ihtimalini artiracaktir (Kotter, 1995: 60). Degisimin oniindeki
engelleri ¢esitli yazarlar farkli sekillerde ele almistir. Ornegin Cross ve
arkadaglarmin  “on dinamit” olarak isimlendirdigi bu engelleri sdyle
siralayabiliriz (Cross vd., 1994: 18);

1. Orgiit igin belirlenmis bir misyonun olmamast,

2. Dis gevreyi ve paydaslari tanimama,

3. Orgiitii gercek anlamda tanimadan yeniden yapilandirma tesebbiisi,

4. Orgiit calisanlarinin ve degisim yonetimi siirecini yiiriitecek kisilerin
yeteri kadar egitimli olmamasi,

5. Degisim yonetimi siirecini gereginden hizli bir sekilde yiiriitme ve kisa
yoldan amaca ulagma istegi,

6. Teknolojiyi sadece otomasyon sistemi olarak degerlendirme,

7. Degisim siirecinde 6nemsiz konulara fazla zaman harcama,

8. Sadece performans boyutuna odaklanarak énemli konular1 gérmezden
gelme,

9. Siirecin insani ilgilendiren boyutuna gerekli onemi vermeme,

10.Siireci tamamlama konusunda kararliligin azalmasi ve inang eksikliginin
ortaya ¢ikmasi.

Degisim siirecinin isletilecegi sahada gizlenmis olan bu dinamitlerin
sahadan temizlenmesi siire¢ esnasinda gergeklestirilmesi gii¢ zorluklar olarak
degerlendirilmektedir. Degisim siirecini baltalayabilecek olan bu engellerin daha
sire¢ baslamadan dogru degerlendirilmesi ve ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Bu isin yapilabilmesi siirecin dogru olarak yonetilmesi ile
miimkiindiir. Bunun i¢in bagvurulacak arag ise degisim yonetimidir.

Degisim faaliyetlerini yiiriitenler ile orgiitsel yapiya uygun olarak
belirlenen stratejileri uygulayanlar arasinda iletisimin saglanmasi, planlanan
degisimin amacina ulasabilmesi i¢in gerekli alt yapiin hazirlanmasi, kisiler
arasindaki duygusal baglarin yonetilmesi degisim yonetiminin konusudur (Duck,
1995: 112). Orgiitlerin ve 6rgiit calisanlarinin performans hedeflerine kisa siirede
ulagabilmesi i¢in Orgiitiin yapisini, yetkinliklerini, kiiltiiriinii ve degisim
hedeflerini gerceklestiren, bunu gergeklestirirken orgiitsel ilkelere uygun
stratejileri ve siiregleri degisim ihtiyacini karsilayacak sekilde ortaya koyan,
basarisi, orgiit performansi ve g¢alisanlarin etkinligine bagli olan bir siiregtir
(Worren vd., 1999: 274).

Degisim yonetimi ¢esitli asamalardan olugsmaktadir. Bu asamalar sirast
ile sunlardir (Gordon, 1999: 475-480);
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e Degisimi engelleyen veya zorlayan unsurlarin tespit edilmesi ve
engellenmesi

e Degisimi gerceklestirecek uygulayicilarin belirlenmesi,
Planlama yapilmasi,
Belirlenen stratejilerin uygulanmasi,
Sonuglarin degerlendirilmesi,
Degisimin kurumsal hale getirilmesi ve kalic1 kilinmasi.
Basarili bir degisim yonetimi siireci isletilebilmesi i¢in degisim fikrinin
orgiitiin her asamasinda sahiplenilmesi ve bu inancin faaliyetlere yansitilmasi,
performans kriterlerinde, yapilacak degisim dogrultusunda, kalici ve
siirdiiriilebilir yenilikler yapilmasi ve orgiitiin bir sonraki degisim siirecini daha
etkin kullanmasi igin gerekli yetkinligi elde edilmesi gerekmektedir. Degisim
ancak degisimin orgiit i¢in gerekliligine ve aciliyetine inanmak, etkileyici bir
vizyon ortaya koyarak bunu herkese dogru olarak anlatmak, Olgiilebilir ve
zorlayici hedefler belirlemek, ¢aliganlarin degisim hedefi i¢in bir araya gelmesini
saglamak ve aidiyet olusturmak, degisimi siirdiiriilebilir hale getirmek igin yeni
yetkinlikler elde etmek ile miimkiindiir (Argiiden, 2004: 9-12).

Bir orgiitii doniistiirmenin ve degisimi tamamlamanin sekiz adimi vardir.

Bu adimlar dogru atildiginda siireg basari ile sonlandirilabilir. Tablo 1’de degisim
siirecinde atilmasi gereken adimlar sirasi ile yer almaktadir.

Tablo 1: Degisim Yonetimi Siireci

Adimlar Yapilmasi Gereken Faaliyetler Karsilagilacak Tuzaklar
AT L
P1_yasay1 ve rekabet gergekliklerini ¥ Calisanlar konfor alani
S analiz etmek S,
Orgiitte S . olarak belirledikleri bolgeden
2. v Krizleri, ger¢eklesmesi muhtemel -
aciliyet o . ¢ikarmanin zorlugunun hafife
krizleri ve firsatlart belirlemek
duygusu e . alinmast
v’ Yoneticileri, hareketsiz kalmanin . .
olusturmak e P - v Riskler kargisinda tepki
bilinmeyenden daha tehlikeli olduguna . -
- verilememesi
ikna etmek
W YT - —— -
"Deglsllm fjaahy‘etlerlm yonetebilecek v Ekip calismasi deneyiminin
e giice sahip bir ekip kurmak .
Giiglii bir e eksik olmast
- v Ekibi birlikte ¢aligma konusunda g e .
rehberlik . v Ekip liderliginin kidemli bir
e tee cesaretlendirmek .
birlikteligi . . . yoOneticiye birakilmamast
v/ Hiyerarsinin digina ¢ikarak ekip A .
olusturmak v Belirsizlige ve degisime agik
caligmasinin ruhuna uygun hareket olmama
edilmesi konusunda insiyatif saglamak
v’ Degisim faaliyetlerini destekleyecek ve | v Kisa siirede anlatilmasi
Vizyon yonlendirecek bir vizyon olusturmak miimkiin olmayacak kadar
olusturmak v’ Vizyonu gergeklestirmek i¢in stratejiler | karigik ve belirsizlikler igeren
hazirlamak bir vizyon belirlenmesi
v' Gerekli tiim kanallari kullanarak v’ Vizyonu gerektigi gibi
Vizyonu vizyonu iletmek anlatamama
aktarmak v’ Rehber birlikteligi araciligiyla yeni v’ Vizyon ile uyumsuz davranis
davraniglar 6gretmek sekilleri sergileme
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Calisanlara v Degisim engellerini ortadan kaldirmak
vizyona v"Vizyona zarar veren sistem ve v Degisime direnc ebsteren
uygun hareket | yapilardan kurtulmak . lgi Siml b ot cdgn Kaldirm
edebilme v’ Risk almak, gelenekselin digina I%UQ u1s d T:) ortada | 2 a
yetkisi cikacak fikir, girisim ve eylemleri onusunda basafisiz oima
vermek desteklemek
v'Kayda deger performans artiglart v Kisa vadede
Kisa vadeli planlamak gergeklesebilecek bagarilari
kazanimlari v Planlanan artiglari gergeklestirmek sansa birakma
planlamak v’ Artis saglayan ¢alisanlar takdir etmek | v' Basarilara gereken siireler
ve ddiillendirmek icerisinde ulagsamama
v Vizyona uygun olmayan yapi ve
P . | politikalar1 degistirmek i¢in artan v/ {lk performans gelisimini
lyilestirmeleri 1 kull K lis deserlendi f
ekistirmek sayginligi kullanmal yanhs degerlendirme ve zafer
P v/ Vizyona uygun ¢aliganlari ige almak, ilan etme
ve daha fazla . S ; .
.. terfi ettirmek, gelisimlerine yardimei v Direnenlerin ¢alisanlari zafer
degisim L :
< olmak kazanildigina ikna etmelerine
saglamak . L .
v’ Siireg i¢in yeni projeler ve araglar izin verme
kullanarak siireci giiclendirmek
v’ Degisimle uyumlu sosyal
Yeni v Yeni davraniglarin orgiitiin basarisina normlar ve paylasilan degerler
yaklagimlari olan etkisini anlatmak olugturamama
kurumsallagtir | v* Liderlik gelisimini ve stirekliligini v Yeni yaklagimlart
mak saglayan araclar gelistirmek benimseyemeyenleri yonetici
pozisyonlarinda gérevlendirme

Kaynak: (Kotter, 1995: 59)

Sirlanan bu adimlarin dogru ve etkin bir sekilde atilmasi degisim
siirecinin basar1 ile tamamlanmasina biyiikk katki saglayacaktir. Degisim
yonetimi siireci, degisim igin gerekli olan adimlarin atilarak yiirtindigii uzun bir
yoldur. Yol boyunca atillacak adimlar1 engelleyecek, yavaslatmaya calisacak
bircok engel ile karsilasmak miimkiindiir. Onemli olan bu engeller karsisinda
direng gostermek ve dogru hamleler yapmaktir. Bunu yaparken karsilagilabilecek
tuzaklar konusunda dikkatli olmak gerekmektedir.

I11. Stratejik Niyet

Stratejik niyet kavrami ilk olarak Hamel ve Prahalad tarafindan 1989
yilinda ortaya konulmus bir kavramdir. Yazarlar Japon sirketlerinde II. Diinya
Savasi sonrasinda yasanan basarmin temelinde stratejik niyetin oldugunu
savunmuslardir. Bu sirketlerin kiiresel ¢apta lider firma olmak gibi uzun dénemli
bir stratejik hedefi ara vermeden kovalamalari Bati firmalari tarafindan hayali ve
gergek dis1 olarak degerlendirilmistir (Rui ve Yip, 2008: 215). Stratejik niyet
miimkiin olmayan kosullarda gerceklesmesi zor olan islerin yapilmasi, yetersiz

kaynaklar ile basarilmast imkansiz olan hedeflerin basarilmasit olarak
tanimlanabilir.
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Stratejik niyet, kurulusun ilgisini kazanmaya odaklama, takim katkisina
imkan saglama, degisen sartlara gbre yeni tamimlarla coskuyu canli tutma ve
amac ile kaynaklar arasindaki baglantiy1 yonetebilmeyi icerisinde barmdiran
aktif bir yonetim siirecidir. (Hamel ve Prahalad, 1989: 64). Stratejik niyet, sonucu
ne olursa olsun mevcut kosullarin seyrini degistirmek veya yeni kosullar
olusturmak amaci ile inisiyatif kullanarak bir strateji olusturma seklidir ve
orgiitiin gelecege iliskin beklentilerinin sembolidiir (Mantere ve Sillince, 2007:
406).

Stratejik niyet, hedefi bagarmaya yonelik stratejiler yaratmaktir. Bunun
icin aktif bir yonetim siireci gerektirmektedir. Belirtilen bu aktif yonetim siireci
su asamalardan olusur (Hamel ve Prahalad, 1993: 79);

e Orgiitiin ilgisini kazanma arzusu iizerinde toplamak

e Hedefin degerini vurgulamak ve bdylece ¢alisanlar1 motive etmek

e Hem bireysel hem de grup katkisina imkan tanimak

e Degisen kosullara bagli olarak yeni eylem tanimlamalar1 yaparak
calisanlarin coskusunu diri tutmak ve kaynak tahsisatini diizenlemek amaci ile
stratejik niyeti siirekli olarak kullanmak

Bir orgiitiin stratejik yonelimini degistirmenin en temel yolu, Orgiit
iiyelerinin basarilmasi miimkiin olan hedeflerin sinirlarina olan inanglar1 yani
Orgiitiin mevcut kiiltiiridiir. Bagariya ulasmus orgiitleri diger orgiitlerden ayiran
Ozelliklerin basmda o6rgiit i¢indeki tiim bireylerin eylem ve inanglarim zorlu bir
hedefe yonlendiren uzun donemli bir stratejik niyete sahip olmalar1 gelir. Basarili
bir sekilde kendilerini doniistiiren orgiitleri ortalamanin biraz tizerinde basari elde
eden Orgiitlerden ayiran Ozelliklerden birisi, orgiitteki tiim bireylerin eylem ve
inan¢larin1 zorlu bir hedefe yonlendiren uzun dénemli stratejik niyete sahip
olmalaridir. Stratejik niyeti kullanarak gergeklestirilen orgiitsel liderlik, gelecegi
kesfedebilmek i¢in dncelikle eski diisiince kaliplarinin prangalarindan kurtulmay1
gerektirir. Gelecek iizerine yapilan se¢imler gecmis hakkinda bilinenlerden ya da
simdiki becerilerden daha 6nemlidir (Smith, 1994: 66).

Orgiitsel amaglar kadar genis bir kavram olmayan stratejik niyet, érgiitiin
gelecekte bir zaman diliminde hangi pozisyonda olabilecegine dair vizyon
benzeri bir kavramdir. Stratejik hedeflerin daha genis halidir ve bu kapsamli
hedeflere ulagsmak i¢in atilacak adimlarin bir yonii ve uyumu olmalhidir. Stratejik
niyette orgiit ve kaynaklar1 arasinda bir gerilme meydana gelmeli ve bu gerilme
orgiitii kolay olmayani bagarmaya dogru yiikseltmelidir (Manikuty, 2010: 2).

Cogu sirkette kisa vadeli birim performansimin disinda, is gorenlerin
paylastigt bir ama¢ duygusu yoktur. Cekici bir yon duygusunun yoklugu
nedeniyle, is gérenler rekabet sorumlulugu duygusu tasimamaktadir. Cogu insan,
nereye yoneldigini bilmedigi durumda fazladan kilometre yapmaya yanasmaz.
Cogu firma asir1 yonetilmekte ama ¢ok az ydnlendirilmektedir. Orgiitiin yonii
konusunda agik bir goriisiin olmadig1 durumda, biirokrasinin yapabilecegi tek sey
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orgiit tutuculugunu daha da giiclendirmektir. Bir orgiitiin stratejik tutuculugu en
giiclii rakiplerinden daha tehlikeli bir hal alabilir (Hamel ve Prahalad, 1994: 172).

Yon konusundaki keyfilikle taktikler konusundaki tutuculugun
birlesmesi gelecekteki gelismeyi ciddi sekilde tehlikeye atar. Ikisinin
birlesiminde orgiit nereye gittigini bilmeden hareket eder ve buna ragmen bildigi
yollar1 kullanmaktan vazgecmez. Stratejik kararlan alma sorumlulugunu miisteri
ve rakiplere en yakin olanlara aktarma ilkesi iyi bir ilag olmakla birlikte, yonetim
isindeki her tiirli mucizevi ilagta oldugu gibi, bunda da asir1 doza gitmek
zehirleyici olabilir. Yerine agik ve cazip bir yon duygusu getirmeden biirokrasiyi
dagitmak yalnizca kaosa yol acar. Yonsiiz giiglendirme sadece anarsi dogurur.
Stratejik niyet araclardan ¢ok sonuglar konusunda somuttur ve yon tutarliligi
saglar. Yol lizerindeki her tepe ve vadiyi 6nceden gormek miimkiin olmadigi igin,
stratejik niyet hedefe varmanin yollar1 konusunda ¢esitli deneylere yeterince yer
birakmalidir. Stratejik niyet “nereye” sorusunun yanitini genel hatlariyla verir,
ama “nasil” sorusuna karismaz (Hamel ve Prahalad, 1994: 173-175).

Calisanlar firma sorunlarma sadece kendi haklar1 konusunda bir
kisitlamaya sebep oldugu zaman Onemserler. Yoneticiler ve calisanlar eger
yeterlilik konusunda karsilikli sorumluluk duygusuna sahip olursa miicadele
gerceklestirilebilir. Karsilikli sorumluluk paylasilan kazang ve paylasilan sikinti
demektir. Yoneticiler astronotlar gibidir, iyi is yapabilmeleri igin yer yiiziindeki
zekaya ihtiyaglar1 vardir. Bu sebeple karsilikli sorumluluk anlayist olusturmak
cok 6nemlidir. Ciinkii rekabet belli bir zaman diliminde elde edilen bir tstiinliik
degildir, yeni istiinliik alanlarinin kurulusun temeline yerlestirilebilmesi ile
miimkiin olan bir degerdir (Hamel ve Prahalad, 1989: 67-68).

Caliganlar yetkilendirildiklerinde vizyonla 6zdeslesirler ve kendilerini bu
vizyonun gergeklestirilmesine adarlar. Bu durumun tersi yaganirsa yani caligsanlar
vizyonun kendilerine dayatilan ve baskasinin vizyonu oldugunu diisiiniirse bu
durumu kendi hayatlarmin kontroliinii yitirme olarak algilarlar. Bu durumda
igbirligi yapmazlar eger bunu bagaramazlarsa uyum gostermezler (Smith, 1994:
74).

Uyum gerektiren bir siire¢ olan stratejik niyet, yarattigi uyum ile érgiitiin
iligkilerindeki tiim taraflar1 bilgi gelistirmeye, bu bilgiyi uygulamaya, isbirligi
yapmaya ve karsilikli faydaya yonelik calismaya tesvik eder. Boylece orgiit i¢ ve
dis cevresi ile iyi iliskiler kurabilir. Uyum, en giizel miizik ile tasvir edilebilir. Iyi
miizik yapabilmek i¢in farkli birgok calgi aletine ihtiya¢ vardir ve bu calgi
aletlerinin bir arada galmasi gerekir. Her ¢algi aleti farkli bir ses ¢ikarir ve iyi bir
miizisyen tarafindan ¢alinir. lyi bir orkestra sefi ile bu farkh calg: aletlerinden
glizel bir ezgi elde edilebilir (Romar, 2009: 62-63).

Kaynaklar ve hedefler arasindaki uyumsuzluk bir¢ok bireyin niyete
stipheci ve savunmaci yaklagsmasina sebep olur. Ciinkii bu imkansiz hedef ile
yonetici ¢alisanindan kapasitesinin {izerinde bir performans beklemesine sebep
olacaktir. Stratejik niyetin biiylikliiglinii belirleyen ve daha sonra bir saygi ortami
ve takim ruhu yaratarak bireyleri bu hedefe yonlendirerek onlarm sira digi1 ¢caba
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gostermesini saglayan yoneticiler orgiite bir kahramanlik ruhu kazandirabilir ve
calisanlarin ¢abalarini artirabilir. Asilan her engel ¢alisanlarin kendilerine olan
glivenini artirir ve bir sonraki engel icin kendilerini adama derecelerini artirir.
Caliganlar kendilerini miimkiin gériilen sinirlarin 6tesine gecirecek basarilar elde
ettiginde risk alma istekleri artar. Bu sorunu ¢ozebilen orgiitler uzun dénemli
stratejik niyete giden yolu agmus olur. Ciinkii 6rgiitiin vizyonu ancak ¢alisanlar
ile olusturuldugunda ve onlarin kalplerine ve inanglarma yerlestirildiginde
stratejik niyet haline donistiirtilebilir (Smith, 1994: 76).

Stratejik planlar gelecege yonelik olarak hazirlanmasina ragmen bu
planlar1 hazirlayanlarin ortak kanist stratejik planlarin gelecegin firsatlari ile degil
bugiiniin problemleri ile ilgili oldugu yoniindedir. Planlama becerisi depremin
ortasinda iken degerli degildir. Onemli olan depremi 6nceden tahmin edip
olasiliklar i¢in 6nlemler alabilmek, firsatlar belirleyebilmektir. Stratejik niyette
bugiin ile gelecegi harmanlamak vardir ve amag gelecek yilin bu yildan ne kadar
farkli olacagi degil, gelecek yil belirlenen stratejik niyete ulagsmak i¢in daha farkli
neler yapilabilecegidir (Hamel ve Prahalad, 1989: 66).

Stratejik niyet orgiitiin yoniinii, odak noktasini ve motivasyonu etkiler.
Yine orgiitsel gelisim iizerinde diizenleyici bir etkisi vardir. Stratejik niyet
orgiitsel ve motivasyonel enerji olarak tanimlanir ise temel beceriler de orgiitiin
kuruldugu temel olarak tanmimlanabilir. Firmalarin basarisi gelecekteki piyasa
olanaklarmi, miisteri ihtiyaglarini tahmin etme yetenegine ve gelecekte basarili
iirlinler tiretmek igin gerekli orgiitsel olanaklar yaratma kapasitesine baglidir.
Temel beceriler orgiitteki kolektif 6grenmedir. Farkli {iretim becerilerinin nasil
koordine edilecegi ve degisik teknoloji akimlarmin 6rgitle nasil
biitiinlestirileceginin 6grenilmesidir (Romar, 2009: 59).

IV. Degisim Yonetimi ile Stratejik Niyet Tliskisi

Degisime ayak uydurabilmek, orgiitte yaraticiligi, esnekligi, hizli hareket
etmeyi, ¢ok yonlii bilgi aligverigini tesvik ederek gerceklesir (Kozlu, 1986: 22).
Degisim yonetimi beraberinde yalin oOrgiitlenme modelini ve esnekligi,
calisanlarin giiglendirilmesini ve ekip calismasini, kademe azaltma, egitim, bilgi
ve beceri kazandirma gibi uygulamalar1 getirmistir (Ozer, 2011: 120). Stratejik
niyete sahip olan bir drgiitiin zihniyeti kiiresel bir zihniyete doniistiiriildiigi i¢in
degisime ayak uydurma konusunda isteklidir. Yapacagi planlar1 gelecegin
firsatlarini esas alarak, yenilik¢i ve girisimci bir anlayis ile gerceklestirir. Temel
becerilerinin karsilayamadigi faaliyetler i¢in yetenek edinme veya baska orgiitler
ile ortak hareket etme egilimi gosterir. Eski davranis bigimlerinin terkedilmesini
kolaylastirir. Farkl orgiitler ile yapilacak isbirlikleri ile stratejik niyet i¢in gerekli
olan yetenekler giiclendirilir. Bu, yeni yoOnetim uygulamalar1 ve yeni
aligkanliklarin kazanilmasi anlamina gelmektedir. Mevcut degisiklige uyum
saglanabilmesi i¢in degisim yonetimine bagvurulmalidir.
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Orgiitler icin 6nemli bir itici gii¢ olan degisim &rgiitsel yasam siiresini
etkilemektedir (Yenigeri, 2002: 7). Degisimin itici gii¢ olarak kullanilabilmesini
kolaylastirmak i¢in orgiitte bir gerilme yaratmak gerekir. Az kaynak ile ¢ok is
yapma niyeti bu gerilmeyi saglar ve bu gerilmenin sonuglar1 orgiit igin bir
kaldirag etkisi yaratir.

Degisim yonetimi siirecinin dogru isletilmesinde ydneticilerin rolii
oldukea fazla ve dnemlidir. Dogru iletisimin kurulmasi, liderlik roliiniin yerine
getirilmesi, kigiler arasi ¢atigsmalarin ortadan kaldirilarak katilimin saglanmasi
degisim siirecinin basari sansini artirir (Enders, 1972: 13). Degisim faaliyetlerinin
basarisi igin Orgiitteki tiim bireylerin, gruplarin ve biitiin olarak orgiitiin aktif
katilmi gerekmektedir (Yiiksel, 2001: 143). Stratejik niyeti olan oOrgiitlerde
calisanlarin fikrine 6nem verilir ve karar alma siirecine dahil edilir. Bu 6nem
caliganlara amaglarin onlar olmadan gergeklestirilemeyecegi seklinde yansitilir.
Boylece calisanlarin 6rgiite olan baglilig1 artirilmis olur.

Basarili bir degisim siireci igin Orgiite ait bir misyonun var olmasi
gerekmektedir. Misyonun dogru sekilde orgiite aktarilmasi ve dogru liderlik
hamlelerinin yapilmasi ile gelecege yonelik olarak belirlenen vizyon ortaya
cikmaktadir (Peker ve Aytiirk, 2002: 221). Yonetim biliminde kullanilan ve
gelecege doniik davraniglari igeren bir¢ok kavram mevcuttur. Stratejik niyet bu
kavramlar igerisinde bir yere konumlandirilacak olursa bu kavramu ¢evreleyecek
en uygun iki kavram amaglar ve vizyon olacaktir (Mantere ve Sillince, 2007:
409). Stratejik niyet “ihtiya¢ duyulan bir liderlik pozisyonudur” ve hedeflerine
varmis olan bir orgiitlerin gelecek konumuyla ilgilidir (Haugstetter ve Cahoon,
2010: 31). Stratejik niyet, galisanlarin zihinlerini uzak bir hedefe ilerlemeye
odakladiginda ve riskleri artirarak calisanlarin “’biiyiik resim’’ i goérmelerini
sagladiginda amac¢ ve amaci gerceklestirmek icin uyum yaratir (Hamel ve
Prahalad, 1989: 65). Dolayisiyla degisim siirecinde vizyonun olusturulmasinda
stratejik niyet bir yol gosterici ve belirleyici olarak kullanilabilir.

Calisanlarin 6zveride bulunmalar1 gerektigi diistincesi ile degisime
isteksiz olduklar1 goriilmektedir. Genellikle faydali bir degisikligin miimkiin
olduguna inanmadiklar1 siirece, mevcut durumdan rahatsiz olsalar bile 6zveride
bulunmazlar. Bunu agmanin yolu giivenilir ve yogun bir iletisim kurmaktir
(Kotter, 1995: 64). Degisim siireci oncesinde isletilmis olan stratejik niyet bu
iletisimin saglanmasimi kolaylastiracaktir. Stratejik niyet ¢alisanlarin 6rgiit icin
onemini stirekli vurgulamakta ve onlar1 karar mekanizmasina dahil etmektedir.

Degisim siireci boyunca yoneticiler tarafindan yapilmasi gerekenleri
sOyle siralayabiliriz (Thompson, 1998: 156);

e Degisim siireci ile ilgili iletisim kurmali ve heyecanini dile getirmelidir.
Bu sayede eski vizyonun degismesi gerekliligini ¢aliganlara daha kolay
aktarabilecektir.
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e Degisim siireci bir se¢im yapma siireci oldugundan c¢alisanlarin bu
secime dahil edilmesi onemlidir. Yoneticiler, se¢cim yapilirken fikirlerini dile
getirmeli ancak kafa karigikligina ve kaygiya meydan vermemelidir.

e Degisim siirecinin  hizli isletilerek siirece olan ilginin artirilmasi
motivasyonun artirilmast igin gereklidir. Belirsizlikler ise motivasyonu
diislirecektir. Bu nedenle belirsizliklerin iyi yonetilmesi zorunludur.

e Degisimin olumlu sonuglart siirekli olarak calisanlar ile paylasilmadir.
Degisimin olumsuzluklarinin da dogru anlatilmasi, bu durumdan olumsuz
etkilenenlerin kazanilmaya ¢alisilmasi gerekmektedir.

e Orgiit icerisinde degismesi gereken seyler disinda bir seyin
degistirilmemesi ve bir sonraki degisimin de planlanmis olmasi gerekmektedir.

Bir oOrgiitiin stratejik niyete sahip olmasinin sagladigi faydalar1 sdyle
siralamak miimkiindiir;

e Orgiite kendine has beceriler katar. Bu beceriler sayesinde orgiit
belirlemis oldugu stratejik hedeflere daha ¢abuk ulasir.

e Orgiite az kaynak ile ¢cok is yapma konusunda rekabet hirs1 kazandirir.
Bu hirs zamanla basar1 takintisina doniisir ve bu takinti Orgiitiin tim
seviyelerinde hissedilir hale gelir.

e Orgiitiin ilgisi, amaclar1 basarma giidiisiine odaklanir.

e Calisanlarin fikirlerine 6nem verilir, karar alma siirecine dahil olmalar1
saglanir.

e Caliganlarin bireysel ¢abalar1 orgiitsel cabalarin etrafinda birlestirilebilir.
Amaglarm belirlenmesinde ¢alisanlarin roliiniin ne kadar 6nemli oldugu ve
orgiitsel amaglarin 6nemi siirekli vurgulanir boylece ¢alisanlar motive edilir.
Motivasyonun ortaya ¢ikardigi cosku, degisen kosullara gore gelistirilen yeni
amaglar ile stirekli canli tutulur.

e Yoneticiler, calisanlar1 gergeklestirecekleri faaliyetlerde ihtiyac
duyduklari becerileri kazanma konusunda destekler ve degisimin saglanmasi i¢in
eski davranis bicimlerinin terkedilmesine olanak tanir.

o Stratejik niyet sayesinde hem kazanimlar hem de kiilfetler konusunda
karsilikli sorumluluk saglanmis olur. Calisanlar sadece kendi menfaatlerine zarar
geldiginde degil orgiit menfaatlerine de zarar gelmesi durumunda tepki verir.

e Orgiitiin zihniyetinin kiiresellesmesini saglar.

e Orgiit ici iletisimi giiclendirir. Calisanlarin 6rgiite olan inanci, destegi ve
adanmigligr artirilir.

e Hazirlanacak planlari gelecegin firsatlarini dikkate alarak yapilmasina
yardimci olur.

¢ Performansin siirekli denetlenmesini ve etkinligin 6Gnemsenmesini saglar.

Siralanan bu faydalarin bir¢ogu degisim yonetimi siirecinde yoneticilere
yardimci olabilecek onemli etkilerdir. Yoneticiler degisim siireci Oncesinde
stratejik niyet konusunda saglam bir ilerleme kaydederse degisim siirecinin
yonetimi daha kolay bir hal alir.
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Orgiitsel degisimde orgiitsel yapinin iyi bilinmesi, liderlik ekibinin hizli
bir sekilde olusturulmasi, stratejik niyetin tanmimlanmasi, Onceliklerin
belirlenmesi, gerekli ittifaklarin olusturulmasi gerekmektedir (Watkins, 2009:
49). Miisterilerin degisen taleplerine ve degisen piyasa kosullarina refleks
gostermeyi saglayan, orgiitiin gliglenme yetenegi olarak ifade edilen stratejik
niyet; Orgiitiin, rekabet avantaji elde edebilmek igin temel yeteneklerini
kullanmasina imkan tanityan, farkli f{iriinlerle mevcut pazarda veya yeni
pazarlarda yer almasini saglayan énemli bir rekabet aracidir. Orgiitlerin sahip
olduklar stratejik niyetleri uygulanacak degisim ydnetimi siirecinde oldukca
kritik bir 6neme sahiptir. Bu onem, karlilik, verimlilik ve orgiitsel yasam
stiresinin artirilmasi hususlarinda kendisini gostermektedir (Akgeyik, 2001: 115).

V. Sonug¢

Degisim yonetimi ile stratejik niyet gerek tanimlari, gerek isleyisleri ve
gerekse yoneticilere sagladigi faydalar agisindan degerlendirildiginde birbirini
tamamlayan siireglerdir. Bu silireglerin  birlikte isletilmesi  orgiitlerde
gerceklestirilmek istenen degisimin Oniinii agacaktir.

Degisim, ifade ettigi anlam itibariyle yeni bir seylerin habercisidir. Bu
sebeple bu siirecin yonetilmesi 6zen, dikkat ve yetenek gerektirir. Degisim
yonetimi konusunda gerekli bilgiye sahip olmayan bir yoneticinin siireg ile ilgili
asamalarda hata yapacagi ve sonuglarin basarisiz olacagi sdylenebilir. Genellikle
degisimi gergeklestirmeye planlayan yoneticilerin, degisim gereksinimi hakkinda
bilgi sahibi olan ve Orgiitin yonetimini yeni devralmis kimseler oldugu
goriilmektedir.

Degisim siirecinde yasana en 6nemli sorun siiphesiz degisime karsi
gosterilen direngtir. Bu direncin kirilmasinda stratejik niyet ¢ok onemli rol
oynayabilir. Ciinkii stratejik niyet, c¢alisanlar1 karar mekanizmasina ortak
etmekte, onlar olmadan orgiitiin amaglarina ulagmanin miimkiin olmayacagini
vurgulamakta ve karsilikli bir sorumluluk duygusu yaratmaktadir. Kararlara
katilan ¢alisanlar 6nemsendigini hisseder ve orgiitii sahiplenmeye baslar. Kendisi
olmadan orgiitiin amaclarina ulagsamayacagini bunun da kendi amaglarina engel
olacagini diislinerek oOrgilite olan bagliligr artar. Karsilikli sorumluluk sahibi
olduklari igin &rgiitiin sadece kazancglarina degil kayiplarina da ortak oldugunu
diistiniir. Bu sahiplenme ve sorumluluk duygusu gerceklestirilecek degisime olan
direnci azaltmada kullanilabilecek 6nemli bir araca doniistiirtilebilir.

Degisim siirecinin kolaylastirilmast i¢in stratejik niyete ait bircok
ozelligin kullanilmas1 miimkiindiir. Degisim yOnetimi ile stratejik niyete ait
siirecler igerisinde birbiri ile ayn1 olan ve birbirinin isleyisini kolaylastiracak
bircok kavram ve sistem mevcuttur. Dolayisiyla degisim yonetimi siirecinin
isletilmeden once orgiitte belirlenmis bir stratejik niyetin var olup olmadiginin
belirlenmesi siirecin basarisi i¢in birgok avantaj saglayacaktir. Stratejik niyetin
degisim siireci 6ncesinde uygulanmasinin zaman kaybina yol agacag diisiiniilse
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de bu uygulamanin degisim siirecini hizlandiracagi ve kaybedilen siireyi telafi
edecegi sdylenebilir.
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